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Este trabajo de  investigación, que tiene como problema de investigación la importancia 
del clima laboral en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial Mariscal 
Nieto, permitió conocer con realismo la situación global sobre la variable estudiada, y 
más aún, se pudo determinar las dimensiones descuidadas y las mejores implementadas; 
siendo abordadas las de saber cómo es la realización personal en  los servidores públicos,  
como se realiza la supervisión laboral en las labores desarrolladas por los servidores de 
esta institución y saber cómo son las condiciones laborales de los servidores públicos de 
la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015.   
Los objetivos que se plantearon fueron: determinar la importancia del clima laboral en 
los servidores públicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; también, conocer 
la realización personal determinando el involucramiento de cada uno de los servidores 
públicos, describiendo la comunicación en relación a la importancia del clima laboral, 
teniendo en cuenta las condiciones laborales determinadas por la supervisión. Todos los 
objetivos nos han permitido precisar  si hay satisfacción del personal mediante su 
desempeño.  
La metodología utilizada fue la de ser una investigación de campo y descriptiva.  Como 
técnica de investigación hemos utilizado la encuesta, aplicando la Escala de Clima 
Laboral CL-SPC de Sonia de Palma. Este instrumento mide el grado de realización 
personal, involucramiento laboral, la supervisión, la comunicación y las condiciones 
laborales del personal, con 17 ítems en escala de Likert.  
Las unidades de estudio estuvieron conformadas por un universo de 438 servidores 
públicos, donde se tomó una muestra  de 204 trabajadores (entre profesionales titulados 
o técnicos contratados). El muestreo fue el aleatorio estratificado, siendo los encuestados 
elegidos al azar, pero proporcional a cada grupo poblacional. 
Se utilizó el paquete estadístico para las ciencias sociales (SPSS 22); primero, para hallar  
el grado de confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente alfa de Cronbach que 
arrojó una confianza del 95%;  luego, para realizar las agrupaciones y categorizaciones 
descritas en uno de los instrumentos y así sacar las tablas de frecuencias y porcentajes y 
los respectivos gráficos según cada subindicador considerado. 
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De los resultados,  el 53,2% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal 
Nieto consideran que es regular o algo la promoción del  desarrollo personal de los 
servidores públicos; el 27,8% considera que es poca la promoción de la empresa. 
El 45,3% de los servidores públicos considera que es regular o algo regular la promoción 
de la capacitación en los trabajadores por parte de los jefes; el 34,7% considera que es 
poca esta promoción. Para el 51,2% de los servidores públicos de este municipio, los 
objetivos del trabajo están claramente definidos en la Municipalidad Provincial Mariscal 
Nieto. El 37,5% considera que es regular o algo regular. 
Entre las principales conclusiones arribadas están que, para el 70,7% de los servidores 
públicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, es bastante favorable el clima 
laboral, mientras que para ninguno de ellos lo considera desfavorable. La mitad de los 
servidores públicos en la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto consideran que es 
regular o algo regular la realización personal de ellos en los subindicadores:   desarrollo, 
reconocimiento y capacitación. En cuanto al involucramiento laboral, se ha encontrado 
que el  compromiso y mejoramiento e identidad en  los servidores públicos, en un 50% 
hacen poco o muy poco por involucrares con la  Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. 
También se concluye que la supervisión laboral realizada por los jefes en los aspectos 
apoyo y mejoramiento, reglamentación y evaluación y claridad del proyecto, muestra que 
es calificada como poca, ya que se hace solo por casi la mitad de los servidores públicos 
de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. 
Se sugiere fortalecer el área de recursos humanos y así implantar programas de 
capacitación ofreciendo herramientas a los colaboradores para lograr un cambio de actitud 
que repercuta en la mejora del desempeño de sus funciones. 
La información nueva obtenida permitirá adoptar estrategias de mejoramiento para 
potenciar el servicio a los ciudadanos y cualificar las relaciones persona-directivos-
institución-proyecto-ambiente-clientes, esto permitirá al personal una labor satisfactoria, 
mayor bienestar para las respectivas familias, y los directivos podrán atender 
confiablemente tantas otras incumbencias de la ingente población. 
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También, se sugiere implementar programas que evalúen el desempeño y diagnóstico de 
necesidades de capacitación en el personal y así tomar las medidas más oportunas para 








This research, whose research question the importance of the work environment in the 
public servants of the Provincial Municipality Mariscal Nieto, yielded information on the 
global situation realistically on the variable studied, and further, it was determined the 
dimensions and neglected best implemented; namely those of being addressed as personal 
fulfillment in public servants, such as job monitoring is performed on the work carried 
out by employees of this institution and how are the working conditions of civil servants 
of the Provincial Municipality Mariscal Nieto 2015. 
The proposed objectives were to determine the importance of the work environment in 
the public servants of the Provincial Municipality Mariscal Nieto; also, meet personal 
fulfillment determining the involvement of each of the public servants, describing 
communication in relation to the importance of the work environment, taking into account 
the working conditions determined by monitoring. All objectives have allowed us to 
clarify whether staff satisfaction with their performance. 
He methodology used was to be a descriptive field research. As research technique we 
used the survey, using the CL Working Environment Scale-SPC Sonia Palma. This 
instrument measures the degree of personal fulfillment, job involvement, monitoring, 
communication and working conditions of staff, with 17 Likert scale items. 
Units of study were formed by a universe of 438 public servants, where a sample of 204 
workers (among graduates or technical professionals hired) was taken. The sampling was 
stratified random, being the randomly selected respondents, but proportional to each 
population group. 
Statistical Package for Social Sciences (SPSS 22) was used; first, to find the degree of 
reliability of the instrument using Cronbach's alpha coefficient which showed a 95% 
confidence; then, for groups and categorizations described in one of the instruments and 




From the results, 53.2% of workers of the Provincial Municipality Mariscal Nieto 
consider it fair or something promoting the personal development of civil servants; 27.8% 
believe that there is little promotion of the company. 
45.3% of public servants considered to be fair or something regularly promote training 
workers by the bosses; 34.7% believe that there is little promotion. For 51.2% of the 
public servants of this municipality work objectives are clearly defined in the Provincial 
Municipality Mariscal Nieto. 37.5% believe it is fair or a regular thing. 
Among the main conclusions reached they are that for 70.7% of the civil servants of the 
Provincial Municipality Mariscal Nieto, is quite favorable working environment, whereas 
none of them considered inauspicious. Half of public servants in the provincial 
municipality Mariscal Nieto consider it fair or something regulate fulfillment of them in 
sub-indicators: development, recognition and training. As labor involvement, it has been 
found that the commitment and improvement and identity in public servants, 50% do little 
or very little with the Provincial Municipality involucrares Mariscal Nieto. 
It is also concluded that labor supervision by the leaders in the support and improvement, 
regulation and evaluation, and clarity of the project shows that it is rated as low as it is 
done only by about half of public servants of the Provincial Municipality aspects Mariscal 
Nieto. 
It is suggested to strengthen the area of human resources and implement training programs 
and providing tools to reviewers for a change of attitude that impact on improving the 
performance of their duties. 
The information obtained will adopt new breeding strategies to enhance service to citizens 
and qualify human-relations institution-project-management-environment-customers, 
this will enable staff to work satisfactorily, more welfare for families, and managers they 
can reliably serve many other competencies of the huge population. 
It is also suggested implementing programs that assess the performance and diagnosis of 
training needs and staff and take the most appropriate measures to correct those 





El buen clima laboral dentro de una organización permite lograr un adecuado desempeño 
dentro de ésta, y también  es un factor que permite  distinguir e influenciar positivamente 
en el comportamiento de los trabajadores; por lo tanto, el conocer cómo se encuentra este 
clima, proporcionará retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, y así realizar cambios, tanto en las conductas de sus 
miembros y su satisfacción, como en la estructura organizacional. 
Toda institución y/o organización existe por querer lograr un objetivo por el cual trabaja 
mediante la cooperación entre sí. Cada uno de los colaboradores aporta para el logro de 
dichos objetivos y metas, siguiendo lineamientos, principios y políticas institucionales; 
todo esto quiere decir que se establece un convenio de adaptabilidad intrínseca, que le 
permite enlazar normas, principios, valores, estilos de comunicación, liderazgo, creencias 
y pautas de conducta compartidas tácitamente, que rigen el patrón conductual de los 
miembros de una organización  y reflejan su comportamiento.(Chávez, 2008)  
En el capítulo I de este trabajo de investigación se hace una aproximación al 
planteamiento teórico del clima laboral, formulando las interrogantes, objetivos, 
justificación y el marco teórico sobre la variable que se propuso investigar. 
En el Capítulo II se encuentra todo el planteamiento operacional que nos permitirá 
acercarnos al problema y recoger los datos necesarios que nos reflejen la realidad. Así, 
están las técnicas e instrumentos que se usan para la toma de datos, el universo y la 
muestra que se consideraron y las estrategias que nos permitirán a acercarnos a las 
unidades de estudio y recoger la información necesaria. 
En el Capítulo III se muestran los resultados que se han encontrado en la investigación; 
las conclusiones que se han formulado en base a los objetivos y las sugerencias que se 



















I.  PLANTEAMIENTO TEORICO 
1. El  Problema 
1.1  Enunciado 
“Importancia del clima laboral en los servidores públicos de la          
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015”. 
1.2  Variables e indicadores 
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1.3  Interrogantes 
 ¿Cómo es el clima laboral en los servidores públicos de la          
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015? 
 ¿Hay realización personal en  los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto 2015? 
 ¿Hay involucramiento personal en sus labores en los servidores públicos 
de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015? 
 ¿Se realiza la supervisión laboral en las labores desarrolladas por los 
servidores públicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015? 
 ¿Hay una buena comunicación en los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015? 
 ¿Cómo son las condiciones laborales de los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015? 
  
2. Justificación 
Justificación teórica. El clima laboral es un elemento determinante en el 
desempeño del personal de toda organización, sea esta privada o estatal. No sólo se 
trata de hacer bien las cosas internamente, sino de que aparezcan bien a los ojos del 
cliente interno, dado que las percepciones son determinantes en el avance o 
decaimiento de la organización.  
La información teórica obtenida mediante la exploración bibliográfica y el estudio 
de campo constituirán un aporte a la ciencia, un hito que permitirá nuevas 
investigaciones, y también permitirá acercar, sistematizar y ofrecer un acervo de 
conocimientos útiles, no sólo para la consolidación profesional de la investigadora 
y para los futuros investigadores, sino también para una adecuada gestión en la 
Municipalidad Provincial. 
Justificación social y práctica. Esta investigación nace de un problema existente 
en la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, en torno a la sensación de baja 
importancia que se le da al clima laboral en los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. El presente estudio se considera de suma 
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importancia, ya que permitirá conocer con realismo la situación global con respecto 
a la variable, y aún más, se podrá determinar las dimensiones descuidadas y las 
mejor implementadas. La información nueva obtenida permitirá adoptar estrategias 
de mejoramiento para potenciar el servicio a los ciudadanos y cualificar las 
relaciones persona-directivos-institución-proyecto-ambiente-clientes, esto 
permitirá al personal una labor satisfactoria, mayor bienestar para las respectivas 
familias, y los directivos podrán atender confiablemente tantas otras incumbencias 
de la ingente población. 
Justificación metodológica. El instrumento Escala de clima laboral CL-SPL de 
Palma (1999) fue creado en la ciudad de Lima y fue adaptado linguísticamente para 
el presente caso, esto será muy útil para futuras investigaciones afines. 
En cuanto al procedimiento: en muchas investigaciones realizadas, como paso 
previo al título o grado universitario, se aplican procedimientos estadísticos 
incompletos. El análisis estadístico aplicado en esta investigación no sólo presenta 
los datos estadísticos, sino también la confiabilidad del instrumento y la 
confiabilidad de los datos obtenidos de campo. Por tanto, esta investigación servirá 
de modelo metodológico para futuras investigaciones. 
Por último, la investigación es viable porque existe una población de la que se podrá 
obtener una muestra altamente significativa, es posible seleccionar aleatoriamente 
a la muestra y aplicar los instrumentos siguiendo los criterios de libertad de 
participación, sinceridad y anonimato; se cuenta con el recurso humano para el 
apoyo en el asesoramiento y la estadística;  y, por último, existe información previa 
para conceptualizar la variable. 
Por todo lo expuesto, se considera que la presente investigación es importante y 
urgente de realización. 
3.  Objetivos de la investigación 
• Determinar el clima laboral en los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015. 
5 
 
• Identificar la realización personal en  los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015. 
• Establecer el involucramiento personal de los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2015. 
• Identificar la supervisión laboral en los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015 
• Conocer la comunicación en los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015. 
• Establecer las condiciones laborales de los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015 
4. Marco de referencia 
4.1 Marco teórico 
4.1.1   Clima laboral 
Ante todo, es conveniente realizar una aclaración terminológica: con clima 
laboral ¿nos referimos al clima organizacional? Según G. Ezquiaga (2015) el 
clima laboral es sinónimo de clima organizacional, concepto que también 
afirman Del Catillo, Acosta  y otros (2015) y Duliep (2015). Como veremos 
más adelante, a nivel general, ambos términos se refieren a las características 
del medio ambiente, de las relaciones entre las personas, la disposición de los 
medios externos y la actitud de los directivos hacia el personal, lo cual provoca 
repercusiones en el comportamiento laboral. 
Son muy pocos, y de menor renombre los autores que distinguen estos dos 
conceptos. Para la presente investigación, dada la necesidad de enfatizar en las 
relaciones humanas, relaciones persona-ambiente y la importancia del 






Se define el clima laboral como las características del medio ambiente, una 
mediación entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento 
individual, y que por tanto, son percibidas directa o indirectamente por el 
personal y tiene repercusiones en su comportamiento laboral. Estos elementos 
son relativamente permanentes en el tiempo, son distintos de una empresa a 
otra, o de un área a otra. 
Duliep (2015, p.4) considera que la palabra clima proviene del ámbito 
metereológico, y lo entiende como el “conjunto de características que son 
estables a lo largo del tiempo dentro de una región geográfica delimitada y que 
incluye una gama de elementos diferentes. No se trata del “tiempo que hace”, 
sino de las peculiaridades del “tiempo que predomina en una zona o lugar”. De 
aquí que se afirma que clima laboral es un conjunto de rasgos que mantienen 
una cierta regularidad durante un período determinado. Estas situaciones 
cambian según se modifiquen o no los elementos básicos que lo conforman; 
además, estas influyen en el comportamiento humano y expresan las 
condiciones internas de la organización Duliep (2015b). 
Duliep (2015b, p.4) citando a  Nicolás Seisdedos  define el clima laboral como 
aquellas percepciones que tienen los individuos sobre el ambiente físico en el 
que laboran, que surgen a partir de las evaluaciones que se realizan del conjunto 
de interrelaciones que se originan en la empresa (en el entorno en el cual esta 
se encuentra inmersa) y que tienen una gran influencia en el comportamiento 
de dichos individuos. El llima, junto con las estructuras y características 
organizacionales de los individuos que la componen, forman un sistema 
interdependiente altamente dinámico Del Castillo, Acosta y otros (2015b). 
Clima laboral se define como el conjunto de cualidades, atributos o propiedades 
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas y 
experimentadas por las personas  que componen una empresa, las cuales 
influyen en su conducta (Escat, 2008). Tarco (2008) lo define como la 
percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y a aspectos como 
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autorrealización, involucramiento, supervisión, comunicación y condiciones 
laborales que facilitan su trabajo.  
Según Actualidad empresa (2015) clima laboral es el medio ambiente humano 
y físico, y el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente 
permanentes en el que se desarrolla el trabajo cotidiano; está relacionado con 
los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de 
relacionarse, con su interacción en la empresa, con el liderazgo del directivo, 
con el instrumental que se utiliza y con la propia actividad de cada uno.  
El clima laboral es un filtro o un fenómeno interviniente que media entre los 
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), 
y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que 
tiene consecuencias sobre la organización en cuanto a productividad, 
satisfacción, rotación, ausentismo, etc. (Mora, 2014). Por su parte, Chiavenato 
(1992, p. 75) lo considera como la “cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional que: es percibida o experimentada por los miembros de la 
organización y que influye en su comportamiento”. Para Hall (1996) es el 
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o 
indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza que influye en 
la conducta del mismo. 
Goncalves (2008) resalta como elemento fundamental las percepciones que el 
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral. 
Su enfoque es importante ya que incide en el hecho de que el comportamiento 
del trabajador no es una consecuencia de los factores organizacionales 
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de 
estos factores. 
En síntesis, el clima laboral es básicamente lo que los miembros de la 
organización perciben de su empresa acerca de las cualidades, características, 
objetivos que influyen en su comportamiento, con base en la realidad objetiva. 
Son elementos modificables que pueden propiciar espacios favorables y 




4.1.1.2. Importancia del Clima Laboral 
Las organizaciones nacen con un propósito, mientras las privadas se proponen 
ofrecer bienes o servicios a cambio de una retribución, las estatales deben 
ofrecer sus servicios no con propósito lucrativo sino cumpliendo el rol 
subsidiario del Estado. En ambos casos, el servicio se debe ofrecer eficaz y 
eficientemente, con calidad y prontitud. 
Para que se cumpla este propósito, es necesario que la organización esté 
vigilante sobre todo en cuanto a la cultura y el clima organizacional, la 
satisfacción del personal y el clima laboral. El clima laboral tiene la propiedad 
de comprender la persona, el ambiente, la institución, el proyecto y la 
interconexión de estas en el curso de la labor. Desde esta visión global es 
posible proyectar una labor institucional. 
El clima laboral afecta el buen desempeño del personal y del equipo, 
predispone a la gente con respecto al pleno uso de sus habilidades y 
potencialidades, esto a su vez reduce la calidad de la producción o de la oferta 
del servicio en cuanto a la calidad y la cantidad. El clima laboral es 
trascendental para el rendimiento de la empresa; por este motivo, en muchos 
casos se concede beneficios de bienestar personal o familiar a los empleados 
con el propósito de modificar su actitud y mejorar su rendimiento. Por eso, 
cuando se encuentra un clima laboral poco favorable se debe indagar el origen 
de tal actitud; puede deberse quizá a algunos beneficios recortados 
previamente. En cada acción que se tome y que directa o indirectamente afecte 
a los empleados en lo personal o laboral, es necesario dialogar y dar a entender 
que se ha buscado la forma menos perjudicial posible. 
Es necesario que el personal asuma los intereses de la institución como sus 
propios intereses, de aquí se produce un efecto positivo donde se da la 
coherencia entre los propios criterios y los de la empresa en lo referido a las 
decisiones. Esto se logra sobretodo aprovechando la capacidad intelectual, 
creativa y laboral de sus empleados a la hora de tomar las decisiones, en un 
ambiente de diálogo entre conjunto de directivos y personal, promovido por los 
primeros, que son los responsables. Pero en todo se debe tener en cuenta que 
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la meta no es contentar al personal, sino crear un clima laboral favorable. 
(Ezquiaga, 2015) 
4.1.1.3. Indicadores del clima laboral 
Actualidad empresa (2015b) considera que existen varios indicadores de la 
variable clima laboral. En lo referido a las características de la organización se 
considera tamaño, cantidad de empleados, tipo de empresa, estructura, 
jerarquización y cultura. En lo referido a la gestión de recursos humanos están 
higiene y seguridad laboral, remuneración, liderazgo, participación, delegación 
y empowerment, comunicación y enriquecimiento de la tarea. En cuanto a las 
premisas personales del trabajador se considera la satisfacción de las 
necesidades, la comunicación en su entorno de trabajo, aptitudes (grado de 
profesionalización), actitudes (variables psicológicas) y motivaciones. En 
cuanto a los resultados se encuentra el grado de satisfacción personal, 
productividad o cumplimiento de los fines de la organización. Además, 
también se considera el espacio físico donde se desarrolla la actividad, recursos 
materiales para el desarrollo de la actividad, capacitación para el desempeño, 
circuitos administrativos, relaciones interpersonales, salarios y gratificaciones, 
comunicaciones internas, políticas de manejo del personal, políticas de calidad 
y competencias o conocimientos esenciales de la empresa. 
Del Catillo, Acosta y otros (2015b) dicen que los indicadores del clima laboral 
son: condiciones de trabajo, satisfacción laboral, estimulación, liderazgo, 
participación en la toma de decisiones y desarrollo 
Duliep (2015c) considera para el clima laboral factores de tipo físico 
(relacionadas con el espacio físico, condiciones de ruido, de trabajo, calor, 
contaminación, instalación, máquinas etc.); estructurales (aquellas 
relacionadas con tamaño de la organización, estructura formal, estilo de 
dirección, etc.); ambiente social (las relacionadas con la comunicación, 
compañerismo, conflicto entre personas o entre departamentos); variables 
personales (las relativas a las actitudes, aptitudes, motivaciones, expectativas 
de los miembros de la organización); las propias del comportamiento 
organizacional (las relativas al comportamiento de los resultados, tales como 
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la productividad, el ausentismo, la rotación, la satisfacción laboral, las 
tensiones o estrés). 
También Palma (1999), en el contexto peruano, para las características que las 
empresas presentan, ha elaborado un instrumento con buen sustento en los 
estudios previos. Estos son los indicadores que aborda en su instrumento: la 
realización personal, el involucramiento laboral, la supervisión, la 
comunicación y las condiciones laborales. 
Todas las propuestas giran en torno a los mismos aspectos, aunque algunos 
enfatizan más en lo externo, otros en el ejercicio de la autoridad, ya de manera 
global o detalladamente. En el presente estudio se ha visto conveniente 
desarrollar esta última propuesta, dada la pertinencia para el caso peruano. En 
seguida se desarrolla conceptualmente estos indicadores: 
4.1.1.3.1. Realización personal 
La realización personal implica necesariamente tres ámbitos: el primero es uno 
mismo, esto es, sentir la propia valía, el desarrollo pleno de las propias 
potencialidades, el ejercicio de aquellos dones ocultos, la atención adecuada a 
las propias necesidades. El segundo es el sentido social, es decir, sentir que el 
propio esfuerzo contribuye al bienestar social y al progreso empresarial. No 
hay adecuada realización personal cuando solo se atiende a las propias 
necesidades, tampoco se da cuando solo se colma el bienestar económico. La 
realización es un todo que se alcanza como fruto del equilibrio del bienestar en 
todos los campos. 
Palma (1999b) señala que la realización personal se compone de los siguientes 
subindicadores: 
 Desarrollo, que implica el crecimiento de la persona a nivel personal y 
profesional. 
 Reconocimiento, comprende el premio al esfuerzo. 
 Capacitación, es decir, el esfuerzo de la institución para formar mejor a su 
personal para un mejor desempeño. 
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4.1.1.3.2.  Involucramiento laboral 
El común de las personas, al ser contratadas por una empresa, se sienten ajenas 
y propensas a dar el mínimo esfuerzo, empeñados únicamente en cumplir el 
horario. El involucramiento del personal implica varias acciones para ayudar a 
pasar a la persona del anonimato y la inacción al liderazgo, la responsabilidad 
y la capacidad de toma de decisiones en su área, en un conjunto tensionado a 
los objetivos empresariales, se trata de “generar confianza y motivación, 
(Aamodt, 2010)  hacer sentir y actuar al personal como comprometido al 100% 
con los objetivos empresariales. 
El involucramiento implica el conocimiento y la práctica del proyecto y de la 
axiología empresarial. Las decisiones empresariales prioritariamente deben 
estar direccionadas al involucramiento de las personas. 
Esta variable comprende los siguientes subindicadores: (Aamodt, 2010b)   
 Compromiso, se refiere al sentido de pertenencia del personal respecto a 
los quehaceres de la empresa, fruto de este esfuerzo es por ejemplo, la 
optimización de los recursos en el servicio. 
 Mejoramiento. Se refiere al progresivo rendimiento laboral del personal, 
acompañado de mejores capacidades personales en la ejecución de las 
tareas. 
 Identidad, es el conocimiento y constante esfuerzo del personal por llevar 
a cabo el proyecto y las metas institucionales. 
4.1.1.3.3.  Supervisión 
El personal nuevo requiere instrucciones sobre lo que deben hacer, cómo y 
cuándo, con el objetivo de orientarlos hacia los objetivos y la axiología de la 
empresa (Aamodt, 2010b). La supervisión es el acompañamiento orientador en 
el ejercicio responsable del trabajo por parte del superior o de quien él designe, 
no tiene finalidad represiva. 
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El objetivo de la supervisión es hacer del personal los nuevos expertos en el 
trabajo, capaces de tomar decisiones en sus áreas sin faltar a los objetivos 
empresariales. 
Los subindicadores correspondientes a este indicador son (Palma, 1999d): 
 Apoyo y mejoramiento: Se refiere al compromiso del directivo o jefe de área 
para acompañar diligentemente la adaptación y el progreso del personal en 
el desempeño cotidiano de sus responsabilidades. 
 Reglamentación y evaluación: La institución debe tener claro y conocido el 
reglamento de organización y funciones como un referente para el 
desempeño laboral, esto a su vez, debe evaluarse periódicamente en vistas 
de consolidar el proceso de mejora. 
 Claridad del proyecto: En la institución hay personal con diversos niveles 
de educación, de experiencia laboral y de antigüedad; por ello, es 
imprescindible que el proyecto sea socializado a todos, no solo en cuanto a 
su misión y visión, sino también en cuanto a las metas establecidas. 
4.1.1.3.4.  Comunicación 
Es el intercambio de mensajes de una persona a otra a través de un canal de 
comunicación. Este proceso comienza con un emisor que codifica y transmite 
el mensaje y termina con otra persona (el receptor) que recibe y decodifica el 
mensaje (Aamodt, 2010c). 
Para que se dé una buena comunicación es importante pensar y practicar  en lo 
que se quiere comunicar; aprender habilidades de comunicación, evitar los 
ruidos o interferencias que puedan afectar la recepción apropiada del mensaje, 
estar atentos a las señales no verbales y al lenguaje corporal, descifrar el 
paralenguaje; es decir, la forma en que se dice el mensaje: la voz, la velocidad, 
la cantidad y duración de las pausas. Se debe tener presente que la 
comunicación implica también las habilidades de escucha. Aquí se debe tener 
presente que al personal le llega información de diverso nivel de urgencia, le 




La comunicación en la empresa debe tener las características de: claridad, para 
que se entienda; fluidez, de manera que sea suficiente y mantenga la 
interconexión entre los sectores de una empresa; organizada, para que responda 
asertivamente a cada solicitud; y continua, para asegurar una labor coordinada. 
Según Aamodt (2010), la dimensión de comunicación comprende las siguientes 
subdimensiones: 
 Información completa y fluida. Considerando que algunas instituciones 
son grandes, con altos niveles de responsabilidad frente a la sociedad, es 
conveniente una comunicación permanente, clara y oportuna, de lo 
contrario, la burocracia y la falta de comunicación perjudican la calidad 
del servicio. 
 Unidad entre las áreas. Para un adecuado servicio es necesaria la 
subdivisión en áreas de responsabilidades, pero eso requiere un proyecto y 
unos procesos vinculados y coordinados unos con otros. 
 Superación de obstáculos. Los obstáculos son situaciones de cada día y de 
procedencia interna o externa; lo más apropiado es que la institución esté 
capacitada para afrontarlos adecuadamente. 
4.1.1.3.5. Condiciones laborales 
Implica las características internas y externas al trabajo, es decir, las 
condiciones de horario, las metas de cumplimiento de los encargos, el grado de 
perfección en el logro, la remuneración, las vacaciones y otros. En estas 
condiciones laborales se debe tener en cuenta el conflicto de roles, es decir, 
cuando las expectativas y lo que se piensa que se debe hacer no coinciden con 
el trabajo que realmente se realiza; la ambigüedad de roles, cuando las labores 
y las expectativas de desempeño de un individuo no se definen claramente; y 
la sobrecarga de roles, cuando los individuos sienten que carecen de las 
habilidades y de los recursos para realizar una tarea o perciben que el trabajo 
no  puede ser realizado en el plazo establecido (Guzmán, 2004). 




 Cooperación: Entre los diversos agentes de la institución la cooperación es 
importante para llevar a cabo la misión; su ausencia no sólo perjudica el 
clima laboral, sino también la productividad de la empresa. 
 Empoderamiento: La consecuencia lógica de la capacitación es el 
empoderamiento, es decir, asignar responsabilidades con cierta autonomía 
dentro de la institución. 
 Recursos y tecnología. Para el buen desempeño, es necesario el concurso 
de personal suficiente, material adecuado y medios que lo faciliten, este es 
el momento final y decisivo para que los servicios privados y públicos se 
concreten. 
 Remuneración justa: En una organización cada cargo tiene su valor 
individual; solo se puede remunerar con justicia y equidad al ocupante de 
un cargo, si se conoce el valor de ese cargo con relación a los demás cargos 
de la organización y a la situación del mercado. 
4.1.2. Ubicación de la Municipalidad provincial Mariscal Nieto 
La Municipalidad Provincial Mariscal Nieto se encuentra ubicada en el 
sur del Perú, en la Región Moquegua, abarca los distritos de Moquegua, 
Samegua, Torata, Cuchumbaya, San Cristóbal y Carumas 
(Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, 2015). 
Figura N° 1 
 Mapa de la Municipalidad Provincial Marisca Nieto  
 
Fuente: página web de la Municipalidad Provincial de Moquegua 
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Esta provincia es conocida comúnmente como Moquegua. Fue creada en 
1936, por ley 8230; tiene una extensión de 8671,58 km2 y atiende a una 
población de 178,000 habitantes, según data del Instituto Nacional de 
Estadística e Informática (INEI) (Perú21, 2015). Su proyecto estratégico 
está condensado en la misión y visión que en seguida se presenta. 
4.1.2.1. Misión 
Su misión es ser un Gobierno Local, elegido por mandato popular, con 
autonomía política, económica y administrativa en asuntos de sus 
competencias. Se busca el desarrollo integral y armónico para todos sus 
vecinos y visitantes; aspirando a convertirse en Provincia 
agroexportadora y turística; moderna, limpia, ordenada y segura; 
conocida por su exquisitez culinaria, sus grandes exponentes de piscos y 
vinos de uva, apoyado en su extraordinario clima y sin dejar de lado su 
riqueza cuprífera. (Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, 2015b) 
4.1.2.2.  Visión 
La Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, es una institución líder 
en gestión local; participativa, transparente, promotora de la integración 
provincial, concertadora, competitiva, con presencia y propuesta en la 
Macro Región, con servicios eficientes e innovadores y recursos 
humanos dotados de una cultura de trabajo, de mejora continua, con 
principios, valores éticos y morales, promoviendo el desarrollo integral 
de la localidad, priorizando la agroindustria, pequeña minería y el 
turismo, respetando la conservación de la ecología ambiental para lograr 
el bienestar de la Comunidad Moqueguana. (Municipalidad Provincial 
Mariscal Nieto, 2015c). 
4.1.2.3.  Objetivo y estrategias 
El objetivo de la Municipalidad es ofrecer una mejor calidad de vida a la 
población de la provincia, la prestación de los servicios con eficiencia y 
calidad, el bienestar social y cultural de la población, la expansión urbana 
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planificada con los servicios esenciales, el desarrollo ambiental 
sustentable y la administración racional de las rentas de la Municipalidad. 
(Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, 2015d). 
Esta organización estatal para cumplir su objetivo y misión, debe atender 
las necesidades de la población mediante servicios de gestión y 
administración, para este efecto, contrata personal profesional que bajo  
orientaciones y criterios normativos ejecuta las labores encomendadas. 
Esta labor la realiza en tres sedes especializadas en la ciudad del mismo 
nombre, y subsedes en los diversos distritos. Precisamente el presente 
estudio se realizará en el personal  para el servicio de oficinas en las tres 
sedes de dicha municipalidad, son personas de diversa edad, nivel 
educativo y de sexo masculino y femenino.  
4.1.2.4.  Situación problemática en la municipalidad. 
La Municipalidad Provincial Mariscal Nieto atiende de manera 
corresponsable y complementaria con los otros municipios distritales, a 
las necesidades de toda la región. La labor de seguimiento a los 
numerosos procesos se realiza desde las diversas oficinas, con personas 
dotadas de un cierto nivel de empoderamiento. 
Dada la gran responsabilidad confiada por la población mediante 
elecciones, del presente equipo de gestión municipal se espera un 
servicio cualificado, eficaz y eficiente. Es un objetivo que se alcanzará si 
existe la buena disposición de las personas, los ambientes, el proyecto 
unificador de criterios, los procedimientos y la armoniosa confluencia 
entre los mismos. 
En el personal que labora en las diversas oficinas de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto, desde el cambio de gestión en enero del 2015 
se ha visto mucho entusiasmo en la labor, pero últimamente se viene 
percibiendo una situación de inconformidad con las responsabilidades 
asignadas, con las exigencias de calidad y de prontitud en la atención a 
los requerimientos de los diversos proyectos y de los ciudadanos en 
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particular, una labor que se debe cumplir respetando unos procedimientos 
establecidos. 
La empatía original de los responsables con el personal de cada área 
viene decayendo lentamente, y como consecuencia, se incrementan los 
reclamos de los ciudadanos que esperan un mejor servicio. Para ser 
objetivos, esto no sucede en el 100% del personal, sino en un número 
cada vez más grande, que de no atenderse prontamente se puede 
generalizar y agudizar. 
Es cierto que todo esto, como resultado final, puede comprenderse dentro 
de la satisfacción laboral e incluso dentro de la cultura organizacional, 
que son variables que requieren un estudio adecuado. Pero lo que aquí 
importa más es estudiar todo el entramado físico, las relaciones humanas, 
la referencia a las normativas y la implicación real del personal, que en 
definitiva se denomina clima laboral. 
Cualquier esfuerzo de mejoramiento debe partir de una mirada objetiva 
de la realidad. En la presente situación problemática es conveniente 
realizar un estudio de campo para conocer a nivel general y en referencia 
a cada una de sus dimensiones del clima laboral. Sólo a partir de una 
información objetiva al respecto, se podrá implementar adecuadas 
estrategias de mejoramiento. 
La información previa encontrada al respecto de la variable ha sido muy 
significativa, es un aporte que servirá mucho para aclarar, confirmar o 
corregir los resultados. 
4.2  Antecedentes investigativos 
Se encontró las siguientes investigaciones: 
Título 
Dimensiones del clima laboral de una empresa de producción del Parque 




Liliana Ancasi Tribiños. 
Universidad Católica de Santa María de Arequipa. 
Título:  
Licenciada en comunicación social, con mención en comunicación empresarial 
y relaciones públicas. 
Objetivos: 
Conocer las condiciones ambientales y ergonómicas que brinda la empresa de 
producción del Parque Industrial a sus trabajadores. 
Detectar la percepción de los trabajadores de la empresa de producción del 
Parque Industrial con respecto a sus remuneraciones. 
Precisar la importancia que le presta la empresa de producción del Parque 
Industrial a la inteligencia emocional. 
Identificar las actividades de sustentabilidad que se implementan en la empresa 
de producción del Parque Industrial. 
Precisar las características que se presentan las dimensiones de organización, 
equidad, reconocimiento y relaciones vertical y horizontal en la empresa de 
producción ubicada en el Parque Industrial. 
Conclusiones 
Ausencia del área de gestión humana que lidere estratégicamente procesos en 
dos factores importantes con relación al clima organizacional. 
Retención de talento. Los trabajadores tienen una expectativa central: contar 
con ambientes de trabajo saludables donde el gozo por el trabajo se conecte 
fuertemente con su orientación al resultado. 
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El clima de trabajo construye patrones culturales que son negativos 
(limitadores y obstaculizadores del desarrollo que podrían obstaculizar hasta la 
sobrevivencia  de la compañía. 
Si a lo dicho se le realizan cambios, se convertirá en un activo estratégico que 
asegurará la sostenibilidad y proyectos futuros de crecimiento. 
Carácterísticas del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 
Tiabaya, Arequipa 2012. 
Autor: 
María del Rosario Rivera Alfaro. 
Universidad Católica Santa María. 
Título profesional de Licenciada en Comunicación Social con mención en 
Comunicación Empresarial y Relaciones Públicas. 
Objetivo general: 
Investigar sobre el clima organizacional en la Municipalidad de Tiabaya. 
Objetivos específicos: 
Determinar el conocimiento de los trabajadores acerca de la misión, visión y 
objetivos de la Municipalidad. 
Determinar las formas y medios de comunicación entre los trabajadores. 
Conocer si los trabajadores conforman equipos de trabajo para desarrollar sus 
tareas. 
Averiguar las condiciones laborales y de recursos institucionales de los 
trabajadores de la Municipalidad de Tiabaya. 
Describir las oportunidades de carrera y desarrollo profesional de los 
trabajadores de la Municipalidad de Tiabaya. 
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Conocer la competencia del jefe superior en relación a los trabajadores de la 
Municipalidad de Tiabaya. 
Conocer si los trabajadores gozan del reconocimiento de la Municipalidad de 
Tiabaya. 
Hipótesis: 
Las organizaciones públicas y privadas deben garantizar un clima 
organizacional favorable para la eficiencia y eficacia de sus trabajadores y para 
el desarrollo de la institución, por lo que es probable que el clima 
organizacional en la Municipalidad no sea el favorable para su desarrollo 
laboral e institucional. 
Conclusiones: 
Los trabajadores, en su mayoría, desconocen la misión, visión y objetivos de la 
organización, por lo que se piensa que la comunicación no está funcionando 
adecuadamente. 
La comunicación entre los trabajadores y el jefe inmediato es 
fundamentalmente oral y escrita, y tiene carácter frecuente, por lo que se 
supone que la comunicación es frecuente. 
Los trabajadores forman en su gran mayoría equipos de trabajo que desarrollan 
tareas innerentes a su función laboral. Esto es una ventaja cuando es necesario 
que los trabajadores se reúnan para coadyuvar a la solución de algún problema 
laboral. 
Los trabajadores expresan su descontento con las oportunidades de carrera y 
desarrollo municipal, pues considera injusta la no accesibilidad de la mayoría 
de trabajadores a la capacitación y perfeccionamiento laboral. 
Las competencias del jefe son relativamente favorables en cuanto a la 
evaluación objetiva y la confianza, pero con baja expectativa en cuanto se 
refiere a la retroalimentación sobre la calidad de trabajo. 
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Clima laboral en la red de salud de Islay – Mollendo 2013 
Autor: 
Orquidea Nury Tapia Salinas. 
Universidad Católica Santa María. 
Título profesional de licenciada en Comunicación Social, con mención en 
Relaciones Públicas e Industriales. 
Objetivo general: 
Describir el clima laboral en la red de salud Islay. 
Objetivos específicos: 
Determinar el nivel de conocimiento, identificación y compromiso que tienen los 
trabajadores de la Red de Salud de Islay con el proyecto institucional. 
Conocer la percepción  de los trabajadores de esta institución de salud acerca de 
la información que reciben para desarrollar su trabajo. 
Describir las características que presenta el trabajo en equipo en esta institución. 
Identificar las condiciones de trabajo que se dan en la Red de Salud de Islay. 
Detectar las oportunidades de carrera que perciben los trabajadores de la Red de 
Salud Islay. 
Conocer la opinión del personal de la Red de Salud Islay acerca de la competencia 
supervisora. 
Precisar el grado de satisfacción  que tiene el personal de la red de salud de Islay 
con la forma de compensar y reconocer su trabajo. 
Conclusiones: 
Se ha encontrado un personal comprometido con las directrices  estratégicas de la 
organización, con acceso a la información institucional a través de canales de 
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comunicación escrita, verbal e internet, con jefes que no los mantienen bien 
informados. 
Hay aceptable interrelación  entre compañeros de trabajo, aunque no son alentados 
a compartir su conocimiento, estos considera de utilidad las relaciones de trabajo. 
El ambiente no está libre de hostilidad, han visto a sus compañeros ser víctimas 
de maltrato, menos del 50% reconoce ser una de esas víctimas, se respetan entre 
compañeros; desconfían de las habilidades de sus jefes, no saben claramente lo 
que esperan de ellos; considera que la evaluación y reconocimiento no es 
apropiada. 
Relación entre comunicación organizacional y clima laboral en la Universidad 
Alas Peruanas filial Arequipa 2008. 
Autor: 
José Luis Albarracín Palacios. 
Universidad Católica de Santa María. 
Licenciatura en Administración.  
Objetivo: 
Determinar la relación entre la comunicación organizacional y el clima laboral de 
la mencionada universidad. 
Conclusiones: 
Una adecuada comunicación organizacional es la clave para detectar problemas, 
para lograr un mejor desempeño, incrementar  la productividad y la generación de 
utilidades para la empresa. Para el crecimiento de una institución, la comunicación 
organizacional es muy importante, ya que es imprescindible para mejores 
resultados laborales. La comunicación social está en el centro de las decisiones, 
por ello, el papel del comunicador social es importante en la empresa impregnada 




“Clima, motivación intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores de 
diferentes niveles jerárquicos”. 
Autor: 
N. F. Castillo Dávila. 
Pontificia Universidad Católica del Perú. 
Licenciada en Administración de empresas. 
Objetivo: 
Determinar la relación que existen entre clima, motivación intrínseca y 
satisfacción laboral en trabajadores de diferentes niveles jerárquicos. 
Resultados:  
Existe correlación significativa y positiva entre las variables clima organizacional, 
motivación intrínseca y satisfacción laboral (r(100) entre .40 y .58, p<.01). Existen 
también, en los diferentes grupos jerárquicos, diferencias estadísticamente 
significativas entre las variables estudiadas. Los trabajadores que ocupan 
posiciones más elevadas dentro de la organización, perciben el clima 
organizacional de manera más favorable, reportan niveles más altos de motivación 























1.  Técnicas e instrumentos 
1.1  Técnica 
La técnica que se aplicó para la obtención de la información fue la encuesta. 
La encuesta consiste en obtener información de manera más o menos masiva 
de una determinada población mediante el uso de un instrumento adecuado, 
para luego analizar, interpretar y realizar inferencias (Alarcón, 2008). 
En el presente caso, la población fueron los servidores públicos de la 
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; se realizó el muestreo seleccionando 
a las personas al azar y se aplicó el instrumento. 
1.2  Instrumento. 
Escala de Clima Laboral CL-SPL de Sonia Palma (Palma, 1999). 
Este instrumento mide el grado de realización personal, el involucramiento 
laboral, la supervisión, la comunicación y las condiciones laborales del 
personal de una empresa. El instrumento fue creado por Sonia Palma en 1999. 
Características del instrumento: 
Nombre: Clima Laboral CL – SPL. 
Autora: Sonia Palma Carrillo. 
Variable de estudio: clima laboral. 
Número de ítems: 17 
Forma de Aplicación: Individual / Colectivo. 
Duración: 15 a 20 min. 
Significación: Nivel de percepción global del ambiente laboral y específica, 
con relación a la autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales. 
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Factores de estudio: Realización Personal, Involucramiento Laboral, 
Supervisión, Comunicación y Condiciones Laborales. 
Baremación global del instrumento: Desfavorable (0 – 17 puntos), poco 
favorable (18 – 40 puntos), bastante favorable (41 – 63 puntos), muy favorable 
(64 - 85 puntos). 
Baremación de la dimensión Realización personal: Desfavorable (0 – 3 
puntos), poco favorable (4 – 7 puntos), bastante favorable (8 - 11 puntos), muy 
favorable (12 - 15 puntos). 
Baremación de la dimensión Involucramiento laboral: Desfavorable (0 – 3 
puntos), poco favorable (4 – 7 puntos), bastante favorable (8 - 11 puntos), muy 
favorable (12 - 15 puntos). 
Baremación de la dimensión Supervisión: Desfavorable (0 – 3 puntos), poco 
favorable (4 – 7 puntos), bastante favorable (8 - 11 puntos), muy favorable (12 
- 15 puntos). 
Baremación de la dimensión Comunicación: Desfavorable (0 – 3 puntos), poco 
favorable (4 – 7 puntos), bastante favorable (8 - 11 puntos), muy favorable (12 
- 15 puntos). 
Baremación de la dimensión Condiciones laborales: Desfavorable (0 – 5 
puntos), poco favorable (6 – 10 puntos), bastante favorable (11 – 15 puntos), 
muy favorable (16 - 20 puntos). 
2.  Campo de verificación 
2.1 Ámbito de localización 
El ámbito es la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. La información 
completa acerca de esta variable se presentó en el marco teórico. 
2.2 Temporalidad 
Primer semestre del año 2015. 
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2.3 Unidades de estudio: universo y muestra 
2.3.1 El universo 
- Constó de 438 personas, entre varones y mujeres. 
- Profesionales titulados o técnicos  para la atención de oficinas. 
- Personal que atiende en las tres sedes de la Municipalidad Provincial. 
- Varones y mujeres, cualquiera sea la edad. 
2.3.2. La muestra 
Para hallar la muestra de la investigación, se aplicó la siguiente fórmula: 
𝑛 =  
𝑁 𝜎2𝑍2
(𝑁 − 1) 𝑒2 + 𝜎2𝑍2
 
Donde: 
n = el tamaño de la muestra. 
N = tamaño de la población. 
Desviación estándar de la población (0,5). 
Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza (95% de confianza equivale 
a 1,96 como más usual, o en relación al 99% de confianza equivale 2,58).  
e = Límite aceptable de error por muestra (que varía entre el 1% (0,01) y 9% 
(0,09)). En el presente caso se tomará al 5% de error. 
Aplicando la fórmula tenemos: 
n = 438 x (0,5)2 x (1,96)2 / (438-1) x (0,05)2 + (0,5)2 (1,96)2 
n = 438 x 0,25 x 3,8416 / 437 x 0,0025 + 0,25 x 3,8416 
n = 438 x 0,9604 / 437 x 0,0025 + 0,9604 
n =420,6552 /  1,0925 + 0,9604 = 420,6552 / 2,0529 = 204,9078 
Por tanto, la muestra estará compuesta por 205 unidades de investigación, 
cuyas características son las siguientes: 
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Cuadro N° 1 
 
Muestra según sexo y nivel de educación 
 
 









𝒇𝒊 2 24 34 9 69 
   % 1,0% 11,7% 16,6% 4,4% 33,7% 
Mujer 
𝒇𝒊 30 52 46 8 136 
% 14,6% 25,4% 22,4% 3,9% 66,3% 
Total 
𝒇𝒊 32 76 80 17 205 
𝑓%𝑖 15,6% 37,1% 39,0% 8,3% 100,0% 
𝑓𝑖 = frecuencias %= porcentajes  
Fuente: base de datos de la presente investigación de campo (anexo 3). 
Cuadro N° 2 
 
Muestra según sexo y tiempo de servicios 
 
 
Tiempo de servicio 
Total Contratado por 
menos de un año 
Contratado 





𝒏𝒊 43 13 13 69 
𝑓𝑖 21,0% 6,3% 6,3% 33,7% 
Mujer 
𝒏𝒊 104 9 23 136 
𝑓𝑖 50,7% 4,4% 11,2% 66,3% 
Total 
𝒏𝒊 147 22 36 205 
𝑓𝑖 71,7% 10,7% 17,6% 100,0% 
𝑛𝑖 = frecuencias absolutas. 𝑓𝑖= frecuencias relativas (porcentajes).  
Fuente: base de datos de la presente investigación de campo (anexo 3). 
El muestreo 
Aleatorio estratificado. La muestra se eligió al azar, pero proporcional a cada 
grupo poblacional, estos grupos poblacionales son el sexo y el número de 





2.4. Estrategias de la recolección de la información 
2.4.1. Criterios y procedimientos de recolección de datos.  
Previo a la investigación se realizó un breve sondeo acerca de la asequibilidad 
de las autoridades para permitir un estudio en el personal administrativo de la 
Municipalidad Provincial. 
El siguiente paso fue presentar formalmente una solicitud a la Municipalidad 
Provincial en su área de Servicio Social. En una cita posterior se definió el día, 
la hora y los ambientes adecuados para la aplicación de las fichas de encuesta. 
Se capacitó a dos personas para que colaboren con la aplicación de las 
encuestas, de manera que se evite algún sesgo intencional de parte de la 
investigadora. La muestra se eligió de manera aleatoria – estratificada y la 
encuesta se aplicó recalcando la participación voluntaria, el anonimato y la 
sinceridad. Durante la aplicación de las fichas de encuesta se atendió a las 
preguntas de los encuestados. Después de la encuesta se seleccionó y codificó 
las fichas, se eliminaron las dañadas y no contestadas.  
2.4.2. Procesamiento de la información 
La información de las fichas de encuesta codificadas se ingresaron al paquete 
estadístico para las ciencias sociales (SPSS 22), se realizaron las agrupaciones 
y categorizaciones descritas en uno de los instrumentos y se generaron los 
estadísticos conforme a los objetivos específicos. 
Lo primero que se halló es la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach. 
Aunque todo este procedimiento se realizó mediante el software SPSS, se 
















K: es el número total de ítems. 
Vi: es la varianza de cada ítem (respuestas correctas en 
cada ítem). 
Vt: es la varianza del puntaje total (sumatoria de los 
individuos que respondieron correctamente a todos los 
ítems). 
 
Se halló el grado de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach a 
una confianza del 95%; los criterios de interpretación fueron: 0,53 a menos 
(validez nula), 054 a 059 (validez baja), 0,60 a 0,65 (validez buena), 0,66 a 
0,71 (muy buena validez), 0,72 a 0,99 (excelente validez) y 1,0 (validez 
perfecta).  
Los objetivos de la presente investigación solicitaron una información 
descriptiva que se satisficieron mediante los siguientes estadísticos: 



















Tabla N° 01 
La empresa promueve el  desarrollo personal de los servidores públicos 
 
 fi % 
Ninguno o nunca 6 2.90 
Poco 57 27.80 
Regular o algo 109 53.20 
Mucho o bastante 31 15.20 
Todo o siempre 2 0.90 
Total 205 100 
   Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 01 
La empresa promueve el  desarrollo personal de los servidores públicos 
 
 
En el ítem, la empresa promueve el desarrollo personal, el 53,20% de los encuestados 
respondieron  que es regular o algo regular esta promoción; para el  27,80 de ellos es poca 
esta promoción, 15,20% indican que es mucho o bastante, 2,90% ninguno o nunca, y solo 
el 0,90% indica que es todo o siempre. 
Se puede afirmar en general que el servidor público de esta institución ve favorable que 
el municipio sea promotor del desarrollo personal de sus trabajadores, que a la corta y a 

























Tabla N° 02 
Los supervisores o responsables de los sectores expresan reconocimiento por los 
logros  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 8 3.90 
Poco 55 26.90 
Regular o algo 107 52.20 
Mucho o bastante 33 16 
Todo o siempre 2 01 
Total 205 100 
   Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 02 
Los supervisores o responsables de los sectores expresan reconocimiento por los 
logros  
 
Del ítem, los supervisores o responsables de los sectores expresan reconocimiento por los 
logros, el 52,20% de  los trabajadores encuestados respondieron que es regular o algo 
regular este reconocimiento; el 26,90% considera que es poco, el 16% mucho o bastante, 
3,90% ninguna o nunca  y el 1% indica que este reconocimiento es todo o siempre.  
Se puede afirmar en general que para el servidor público de esta institución, los 
supervisores o responsables del sector expresan reconocimiento en forma regular a sus 
























Tabla N° 03 
Los jefes promueven la capacitación que se necesita  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 4 1.90 
Poco 71 34.70% 
Regular o algo 93 45.30 
Mucho o bastante 30 14.60 
Todo o siempre 7 3.50 
Total 205 100 
   Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico 3 
Los jefes promueven la capacitación que se necesita  
 
En el ítem, los jefes promueven la capacitación que se necesita, el 45,30% de los 
trabajadores encuestados respondieron  que es regular o algo regular esta promoción hacia 
la capacitación que hacen los jefes; el 34,70%, indican que es poco, 14,60% es mucho o 
bastante, 3,50% indica que es todo o siempre y 1,90% dice que es ninguno o nunca.   
Se puede afirmar que en este municipio no se realiza una debida promoción para que 
busquen capacitarse los trabajadores, tanto en procesos que sean realizados por la 
municipalidad o caso contrario, por el mismo trabajador, a pesar de que existe un 
departamento de recursos humanos que es el que tiene dentro de sus funciones velar por 






















Tabla N° 04 
Usted se siente comprometido con el éxito de la empresa  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 4 1.90 
Poco 120 58,50 
Regular o algo 52 25,40 
Mucho o bastante 24 11,80 
Todo o siempre 5 2,40 
Total 205 100 
     Fuente: Propia de la autora-2015 
 
Gráfico N° 04 
Usted se siente comprometido con el éxito de la empresa  
 
 
En el ítem, usted se siente comprometido con el éxito de la empresa, el 58,50% de los 
trabajadores encuestados respondieron  que es poco el compromiso que tienen con el éxito 
de la empresa; el 25,40% considera que es regular o algo regular, 11,80% mucho o 
bastante, 2,40% todo o siempre y el 1,90% considera que es ninguno o nunca.   
Se puede entender que es poco el compromiso que tienen los trabajadores con el éxito de 
























Tabla N° 0 5 
En mi sector u oficina se hacen mejor las cosas 
 
 fi % 
Ninguno o nunca 8 3,90 
Poco 101 49,30 
Regular o algo 75 36,60 
Mucho o bastante 19 9,30 
Todo o siempre 2 0,90 
Total 205 100 
     Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 05 
En mi sector u oficina se hacen mejor las cosas  
 
 
En el ítem, en mi sector u oficina se hacen mejor las cosas, el 49,30% de los encuestados 
respondieron  que es poco lo que se hace en su sector;  36,60% respondió que es regular 
o algo regular, 9,30% que mucho o bastante, 3,90% ninguno o nunca y solo el 0,90% 
dijeron que era todo o siempre. 
Se puede entender que la percepción que tienen los trabajadores sobre la labor 
desarrollada en su área es poca, no existiendo la motivación y las condiciones para poder 
desenvolverse de acuerdo a las funciones que le competen y que tiene que cumplir; siendo 
























Tabla N° 06 
Los productos y/o servicios brindados por la organización son motivo de orgullo 
 fi % 
Ninguno o nunca 5 2,40 
Poco 82 40 
Regular o algo 86 42 
Mucho o bastante 27 13,20 
Todo o siempre 5 2,40 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
 
Gráfico N° 06 
Los productos y/o servicios brindados por la organización son motivo de orgullo 
 
En el ítem, los productos y/o servicios brindado por la organización son motivo de 
orgullo, los encuestados respondieron en un 42% que es regular o algo regular este 
orgullo; el 40% considera que es que es poco, 13,20% dice sentir mucho o bastante, y 
2,40% dijo que es ninguno o nunca y todo o siempre. 
Se puede entender que la consideración y el orgullo hacia los servicios que brinda la 
























Tabla N° 07 
El directivo o quien haga sus veces brinda apoyo para superar los  inconvenientes 
que se presentan 
 fi % 
Ninguno o nunca 5 2,50 
Poco 86 41,90 
Regular o algo 82 40 
Mucho o bastante 28 13,70 
Todo o siempre 4 1,90 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 07 
El directivo o quien haga sus veces brinda apoyo para superar los  inconvenientes 
que se presentan 
 
En el ítem, el directivo o quien haga sus veces brinda apoyo para superar los  
inconvenientes que se presentan, los encuestados respondieron en un 41,90% que es poco 
ese apoyo,  el 40% dijeron que es regular o algo regular, el 13,70% mucho o bastante, 
2,50% ninguna o nunca y 1,90% todo o siempre. 
Se puede entender que el apoyo brindado por los directivos es poco y no permite la 
superación en el cumplimiento de sus labores, ya que existen inconvenientes laborales 
como personales que no son atendidos por la municipalidad y que generan descontento 
























Tabla N° 08 
Existen normas y procedimientos como guías de trabajo  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 9 4,10 
Poco 109 52,30 
Regular o algo 59 28,10 
Mucho o bastante 22 13,30 
Todo o siempre 6 2,20 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 08 
Existen normas y procedimientos como guías de trabajo  
 
En el ítem, existen normas y procedimientos como guías de trabajo, los encuestados 
respondieron en un 52,30% que es poca esta existencia; el 28,10% dijo que es regular o 
algo regular, el 13,30% es mucho o bastante, 4,10% ninguna o nunca y 2,20% todo o 
siempre. 
Se puede entender que es poca la existencia de  normas y procedimientos como guías en 























Tabla N° 09 
Los objetivos del trabajo están claramente definidos  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 5 2,40 
Poco 105 51,20 
Regular o algo 77 37,50 
Mucho o bastante 14 6,90 
Todo o siempre 4 1,90 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 09 
Los objetivos del trabajo están claramente definidos  
 
En el ítem, los objetivos del trabajo están claramente definidos, el 51,20% de los 
encuestados respondieron que es poca esta definición de objetivos;  el 37,50% indicó que 
es regular o algo regular, 6,90% dijo que es mucho o bastante, 2,40% que ninguna o nunca 
y 1,90% todo o siempre. 
Se puede entender que los objetivos de trabajo no están bien claros y los trabajadores no 























Tabla N° 10 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 10 4,90 
Poco 104 50,70 
Regular o algo 60 29,30 
Mucho o bastante 30 14,70 
Todo o siempre 1 0,40 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 10 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo  
 
En el ítem, se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo, 
los encuestados respondieron en un 50,70% que es poco este acceso;  un 29,30% que es 
regular o algo regular, el 14,70% es mucho o bastante, 4,90% ninguno o nunca y 0,40% 
todo o siempre. 
Se puede entender que el acceso a la información en la municipalidad no es muy fácil 
según cuentan los trabajadores de este municipio, no siendo muy adecuados los canales 






















Tabla N° 11 
Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 3 1,40 
Poco 104 50,80 
Regular o algo 65 31,70 
Mucho o bastante 30 14,70 
Todo o siempre 3 1,40 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 11 
Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas  
 
En el ítem, existe colaboración entre el personal de las diversas áreas, el 50,80% de los 
encuestados respondieron que es poca esta colaboración;  el 31,70% dijo que es regular o 
algo regular, 14,70% indicó que es mucho o bastante, y 1,40% ninguno o nunca y todo o 
siempre. 
Se puede entender que no se cuenta con mucha colaboración entre los trabajadores de este 






















Tabla N° 12 
En la institución se afrontan y superan los obstáculos  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 9 4,30 
Poco 117 57,20 
Regular o algo 53 25,80 
Mucho o bastante 23 11,30 
Todo o siempre 3 1,40 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 12 
En la institución se afrontan y superan los obstáculos  
 
En el ítem, en la institución se afrontan y superan los obstáculos, los encuestados en un 
57,20% respondieron que es poco este afrontamiento,  25,80% dijeron que es regular o 
algo regular, 11,30% que es mucho o bastante, 4,30% que ninguno o nunca y 1,40 todo o 
siempre. 
Se puede entender que es poco el afrontamiento que se hace de los problemas y eso no 























Tabla N° 13 
Los compañeros de trabajo cooperan entre sí  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 3 1,40 
Poco 101 49,30 
Regular o algo 82 40 
Mucho o bastante 16 7,90 
Todo o siempre 3 1,40 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 13 
Los compañeros de trabajo cooperan entre sí  
 
En el ítem, los compañeros de trabajo cooperan entre sí, los encuestados respondieron en 
un 49,30% que es poca esta cooperación;  el 40% dijeron que es regular o algo regular, el 
7,90% mucho o bastante, y el 1,40% ninguno o nunca y todo o siempre. 
Se puede entender que entre  los trabajadores de la municipalidad de Mariscal Nieto es 
























Tabla N° 14 
El personal toma decisiones en las tareas que le compete  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 4 1,90 
Poco 91 44,30 
Regular o algo 79 38,50 
Mucho o bastante 25 12,10 
Todo o siempre 6 2,90 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico 14 
El personal toma decisiones en las tareas que le compete 
  
 
En el ítem, el personal toma decisiones en las tareas que le compete, los trabajadores 
respondieron en un 44,30% que es poca esta toma de decisiones, para el  38,5% indica 
que es  regular o algo regular, el 12,10% señala que es mucho o bastante, 2,90% todo o 
siempre y 1,90% ninguno o nunca. 
Se puede entender que el personal no toma decisiones en las tareas que le competen, 



























Tabla N° 15 
Existe buena administración de los recursos materiales y humanos 
 
 Fi % 
Ninguno o nunca 5 2,40 
Poco 94 45,90 
Regular o algo 76 37 
Mucho o bastante 22 10,80 
Todo o siempre 8 3,90 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 15 
Existe buena administración de los recursos materiales y humanos 
 
 
En el ítem, existe buena administración de los recursos materiales y humanos, el 45,90% 
de los trabajadores respondieron que es poca esta administración de recursos; el  37% 
indica que es regular o algo regular, 10,80% mucho o bastante, 3,90% todo o siempre y 
2,40% ninguno o nunca. 
Se puede entender que es  poca la cantidad de trabajadores que considera que hay una 



























Tabla N° 16 
Se dispone de tecnología que facilite el trabajo  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 6 2,90 
Poco 97 47,40 
Regular o algo 73 35,70 
Mucho o bastante 24 11,80 
Todo o siempre 5 2,60 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 16 
Existe buena administración de los recursos  
 
 
En el ítem, se dispone de tecnología que facilite el trabajo, un 47,40 de los trabajadores 
encuestados consideran que es poco esta disposición; para el 37,50% es regular o algo 
regular, en un 11,80% es mucho o bastante, 2,90% ninguno o nunca y 2,60% todo o 
siempre. 
Se puede entender que es  poca la cantidad de trabajadores que consideran que hay una 


























Tabla N° 17 
La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros  
 
 fi % 
Ninguno o nunca 3 1,40 
Poco 98 47,80 
Regular o algo 69 33,60 
Mucho o bastante 28 13,60 
Todo o siempre 7 3,40 
Total 205 100 
            Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 17 
La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros  
 
 
En el ítem, la remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros, los trabajadores 
respondieron en un 47,80% que es poca  esta remuneración;  33,60% indica que es regular 
o algo regular, 13,60% mucho o bastante, 3,40% todo o siempre y 1,40% ninguno o 
nunca. 
Se puede entender que una cantidad de trabajadores consideran que su remuneración no 
va de acuerdo a las labores que desarrollan y sobretodo a los logros que van teniendo al 


























Tabla N° 18 
Importancia del clima laboral  
 
 𝒇𝒊 % 
Muy favorable 49 23,90 
Bastante favorable 145 70,70 
Poco favorable 11 5,40 
Desfavorable 0 0,0 
Total 205 100,0 
   Fuente: Propia de la autora-2015 
Gráfico N° 18 
Importancia del clima laboral  
 
 
En la variable, importancia del clima laboral, los trabajadores respondieron  en un 70,7%   
que es bastante favorable, el 23,90% considera que es muy favorable, el 5,40% indican 
que es poco favorable y el 0% lo considera desfavorable.    
Se entiende que el clima laboral es el más apto para seguir trabajando en condiciones 






















PRIMERA:   Para más de la mitad de los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto, es bastante favorable la importancia del clima laboral para 
desarrollar eficientemente sus actividades dentro del municipio, mientras ninguno de 
ellos lo considera desfavorable. 
SEGUNDA:  La mitad de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial 
Mariscal Nieto consideran que es regular o algo regular la realización personal de ellos 
en los subindicadores:  desarrollo, reconocimiento y capacitación. 
TERCERA: En cuanto al involucramiento laboral, se ha encontrado que en el  
compromiso y mejoramiento e identidad,  la mitad de los servidores públicos consideran 
que  hace poco o muy poco por involucrarse con la  Municipalidad Provincial Mariscal 
Nieto. 
CUARTA: La supervisión laboral realizada por los jefes en los aspectos apoyo y 
mejoramiento, reglamentación y evaluación y claridad del proyecto, es calificada esta 
actividad  como poca, según la mitad de los servidores públicos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto. 
QUINTA: Hay poca comunicación en los indicadores información completa y fluida, 
unidad entre las áreas y superación de obstáculos, según lo consideran los servidores 
públicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.  
SEXTA: Son consideradas como pocas las condiciones laborales de cooperación, 
empoderamiento y recursos y tecnología en las cuales desarrollan su labor, los servidores 








1. La administración del municipio debe proponer programas de motivación al personal 
de la organización para que se desarrolle una cultura organizacional tendiente a que 
repercuta en la mejora del clima laboral.   
2. La municipalidad debe fortalecer el área de recursos humanos y así implantar 
programas de capacitación y formación continua, ofreciendo herramientas a los 
colaboradores para lograr un cambio de actitud que repercuta en la mejora del desempeño 
laboral. 
3.  El área de recursos humanos debe implementar programas que evalúen el desempeño 
y diagnóstico de necesidades del personal y así tomar las medidas más oportunas para 
corregir aquellas falencias que tenga.   
4.  La administración municipal debe buscar el mayor involucramiento de sus trabajadores  
mediante acciones que busquen darle las facilidades de desarrollarse profesionalmente y 
asuman roles de líder que conlleven a un mejor rendimiento individual y grupal 
5. Debido a la importancia de realizar evaluaciones permanentes en el personal, sería 
importante proponer que los directivos del municipio permanentemente realicen 
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Anexo 1: Fichas de encuesta 
 
Ante todo, se le agradece por responder esta encuesta. Le hacemos saber que esta encuesta 
es anónima, y que servirá para mejorar los servicios de esta institución. Le pedimos que 
responda con toda sinceridad, sin pensarlo mucho. Gracias. 
Información demográfica 
A. Sexo: varón (  ). Mujer (  ). 
B. Edad: menor de 25 años (  ). 26 a 40 años (  ). 41 a 65 años (  ). 66 a más años (  ). 
C. Nivel de educación: básica (  ). Técnica (  ). Universitaria (  ). Postgrado (  ). 
D. Tiempo de servicio: contratado por menos de un año (  ). Contratado por más de un 
año (  ). Estable (  ). 
E. En total, sus ingresos económicos mensuales están comprendidos entre: menos de 
730.00 n/s (  ). 731.00 y 1,030.00 n/s (  ). 1031.00 y 1,420.00 n/s (  ). 1421.00 y 2,990.00 
n/s (  ). 2991.00 y 10,720.00 n/s (  )  
Escala de clima laboral CL-SPL de Sonia Palma. 
A continuación usted encontrará preguntas acerca de los aspectos relacionados con las 
características del ambiente de trabajo. Se le pide que en cada pregunta marque la 
acepción que mejor describa su ambiente de trabajo. 
REALIZACION PERSONAL 
DESARROLLO 














2. Los supervisores o responsables de los sectores 
expresan reconocimiento por los logros. 
Ninguno o 
nunca 

































5. En mi sector u oficina se hacen mejor las cosas. Ninguno o 
nunca 







6. Los productos y/o servicios brindados por la 
organización, son motivo de orgullo para el personal. 
Ninguno o 
nunca 







APOYO Y MEJORAMIENTO 
7. El directivo o quien haga sus veces brinda apoyo 
para superar los  inconvenientes que se presentan. 
Ninguno o 
nunca 









REGLAMENTACION Y EVALUACION 










CLARIDAD DEL PROYECTO 











INFORMACION COMPLETA Y FLUIDA 
10. Se cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo. 
Ninguno o 
nunca 






UNIDAD ENTRE LAS AREAS 











SUPERACION DE OBSTACULOS 












13. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. Ninguno o 
nunca 




















RECURSOS Y TECNOLOGIA 
15. Existe buena administración de los recursos 
materiales y humanos. 
Ninguno o 
nunca 






16. Se dispone de tecnología que facilite el trabajo. Ninguno o 
nunca 











Poco Regular o 
algo 
Mucho o 
bastante 
Todo o 
siempre 
